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Pemberian reward dan kompensasi kepada karyawan merupakan salah satu bentuk partisipasi perbankan dalam mendorong semangat kerja karyawan sehingga melahirkan pencapain kinerja yang maksimal. Penelitian ini dilakukan untuk mengukur sejauh mana pengaruh reward dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa. Responden dalam penelitian ini melibatkan sebanyak 95 orang karyawan yang bekerja pada Bank BRI Cabang Langsa. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan diskriptif kuantitatif dengan instrumen utamanya adalah kuesioner. Alat analisis data dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda, diperoleh Y = 1,948 + 0,250X1 + 0,285X2. Hasil penelitian menunjukan bahwa reward dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BRI Cabang Langsa baik secara parsial maupun simultan.










Karyawan merupakan aset perusahaan yang paling penting dalam menjalan bisnis perbankan. Pengelolaan sumber daya manusia tentunya memerlukan strategi jitu agar menghasilkan kinerja unggul. Selain itu, karyawan akan menunjukkan kemampuan maksimalnya ketika merasa nyaman dalam suatu kondisi kerja dengan dibarengi oleh upaya timbal balik/ feedback yang yang diberikan oleh perusahaan. Di antara bentuk feedback yang diterima karyawan seperti gaji/upah, upah insentif, bonus atau bahkan penghargaan (reward) yang merupakan sebagai alat pendorong karyawan agar tetap gigih dalam mempertahankan kinerjanya. 
Pemenuhan kesejahteraan karyawan melalui reward dan kompensasi merupakan strategi utama perbankan dalam memacu agar melahirkan semangat kerja tinggi karyawannya. Hal ini merupakan acuan dasar dari Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan dan khususnya  tercantum dalam pasal 100 (Zamani, 2011:83). Dengan demikian mengelola karyawan pada usaha perbankan tentunya memiliki perbedaan tersendiri dibandingkan dengan jensi usaha lain. Layaknya Bank Rakyat Indonesia yang memiliki ratusan cabang di seluruh daerah yang memberlakukan satu aturan secara centralisasi pada setiap lokasi cabang usahanya. Sama halnya dengan Bank BRI cabang Langsa, memiliki karyawan tetap berjumlah 125 orang dengan cakupan kerja meliputi luas wilayah Kota Langsa, Aceh-Indonesia. 
Secara harfiahnya menurunnya kinerja karyawan dapat disebabkan oleh beberapa faktor yang diantaranya seperti pemberian reward yang belum tepat sasaran dan kontribusi konpesasi yang belum merata. Kedua faktor ini merupakan asas penting yang menjadi perioritas perbankan dalam mengawal laju pencapaian tujuan perbankan termasuk yaitu Good Corporate Governance (GCG). Penerapan GCG itu sendiri harus melalui sebuah proses dan struktur guna mengarahkan dan mengelola bisnis dengan prinsip-prinsip akuntabilitas, transparan, fairness dan responsibilitas (Umam, 2016: 189).
Bank Rakyat Indonesia adalah salah satu bank milik Pemerintah Republik Indonesia yang terbesar di Indonesia. Bank ini didirikan pada tanggal 16 Desember 1895. BRI terdapat diseluruh Indonesia, salah satunya di Kota Langsa pada bulan Juni 1910. BRI Cabang Kota Langsa memiliki karyawan tetap yang berjumlah 125 orang.
Dengan  jumlah karyawan yang banyak, tentunya Bank BRI juga memiliki beberapa permasalahan diantaranya tuntutan kerja dengan beban yang tinggi. Tuntutan kerja tersebut, bukanlah sesuatu yang mudah dilakukan. Bank BRI Cabang Langsa berupaya agar mampu mempertahankan karyawannya dengan tingkat kualitas kerja tinggi serta selalu mendukung agar terus termotivasi, salah satunya dengan menetapkan suatu system atau strategi tertentu untuk memberikan keseimbangan antara kontribusi yang diharapkan dengan apa yang telah diberikan dalam bentuk imbalan atau penghargaan tertentu. 
 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Penilaian kinerja bertujuan untuk mengevaluasi kemampuan kerja karyawan dengan tetap memberikan kesempatan untuk memperbaiki keterampilan dan menambah pengetahuan pada saat melaksanakan perkerjaaan mereka. Kinerja karyawan yang maksimal akan mendukung terhadap pencapaian  tujuan perbankan. Semakin meningkat kinerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya maka akan berdampak pada peningkatan kinerja perbankan secara keseluruhan. 
Oleh karena itu maka selayaknya pihak bank  harus mampu mendorong para karyawannya untuk memberikan yang terbaik tentunya melalui pemberian  reward.  Reward adalah penghargaan atau hadiah, dan bertujuan agar karyawan menjadi senang, giat, semangat dan lebih rajin dalam bekerja diperbankan. Pemberian reward pada setiap orang harus disesuaikan dengan kinerjanya. Perlu ditekankan kembali bahwa reward  tidak hanya diukur dengan materi semata, akan tetapi juga  sangat dipengaruhi oleh interaksi antara manusia serta lingkungan dan suasana pekerjaan. Pada saat tertentu karyawan terangsang dengan keuntungan-keuntungan ekonomi (economic rewards) sementara di sisi lain mereka juga butuh yang namanya penghargaan. Penghargaan dapat digolongkan ke dalam dua bagian yaitu secara instrinsik dan ekstrinsik (Subheki dan  Jauhar, 2012: 188). Penghargaan instrinsik dapat berwujud sebagai social rewards  yaitu respek, penghargaan dari atasan, dukungan dari koleganya serta family gathering. Sementara penghargaan ekstrinsi dapat berbentuk moneter dan non moneter. 
Bank BRI Cabang Langsa juga memberikan reward/penghargaan kepada para karyawan yang memiliki prestasi kerja yang baik. Dengan tujuan agar karyawan senantiasa meningkatkan kinerjanya dan menjadi motivasi kepada para karyawan. Namun pada kenyataannya pemberian reward yang dipraktekkan oleh manajemen BRI tidak sesuai sasaran/tidak adil dikarenakan yang mendapat reward kebanyakan karyawan yang memiliki hubungan dekat dengan atasannya, sehingga menimbulkan kecemburuan sosial terhadap karyawan lainnya.
Kebutuhan lain yang juga turut menjadi periortias untuk menekan kinerja karyawan yaitu pemberian kompensasi. Kompensasi yaitu pemberian yang diberikan perbankan terhadap karyawan secara langsung terdiri atas gaji/upah dan insentif (komisi dan bonus). Pemberian kompensasi ini tentunya tidak semudah seperti yang dibayangkan oleh banyak orang, akan terdapat berbagai macam kendala dalam prakteknya. Terlebih lagi dalam situasi dan kondisi perbankan saat ini. Wajar jika bank akan sangat berhitung dalam mengalokasikan pengeluarannya di mana hal ini sangat dipengaruhi oleh tarik ulur antara yang yang diterima dengan apa yang akan dikorbankan. Sebagian karyawan Bank BRI Cabang Langsa masih merasakan kepiluannya terhadap kebijakan dalam pemberian kompensasi. Realitanya kompenasi itu tidak dapat diterima oleh semua karyawan secara maksimal  jika dibandingkan dengan pengorbanan jasa yang telah mereka keluarkan. Artinya kondisi ini selalu menjadi bumerang bagi karyawan yang hanya mampu bekerja secara normal saja. Dengan sendirinya akan memunculkan sebuah prahara diantara karyawan itu sendiri terhadap apa yang telah mereka buat selama ini. 




Menurut Handoko (2011:55), reward merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. Menurut Nawawi (2010:119), reward adalah usaha menumbuhkan perasaan diterima (diakui) dilingkungan kerja, yang menyentuh aspek kompensasi dan aspek hubungan antara para pekerja yang satu dengan yang lainnya”. Reward adalah sesuatu yang kita berikan kepada seseorang karena dia melakukan sesuatu. Sesuatu tersebut wajar sebagai apresiasi, sebagai ungkapan terima kasih dan perhatian kita (Wijarnako, 2010:30). Selanjutnya menurut Lehman (2012:121),  reward ialah sesuatu yang diberikan kepada perorangan atau kelompok jika mereka melakukan suatu keunggulan di bidang tertentu. 
Fungsi dan Tujuan Reward
Menurut Handoko (2011:68), beberapa fungsi reward adalah sebagai berikut:
1.	Memperkuat motivasi untuk memacu diri agar mencapai prestasi.
2.	Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan lebih.
3.	Bersifat Universal.
Adapun tujuan reward menurut Manullang dalam Taylor (2013:37) menyatakan tujuan reward adalah sebagai berikut:
1.	Menarik (merangsang) seseorang agar mau bergabung dengan perusahaan.
2.	Mempertahankan karyawan yang ada agar tetap mau bekerja di perusahaan.
3.	Memberi lebih banyak dorongan agar para karyawan tetap berprestasi. Pencapaian tujuan perusahaan agar sesuai dengan yang diharapkan maka fungsi reward harus dilakukan sebelum terjadinya penyimpangan-penyimpangan sehingga lebih bersifat mencegah dibandingkan dengan tindakan-tindakan reward yang sesudah terjadinya penyimpangan. Oleh karena itu, tujuan reward adalah menjaga hasil pelaksanaan kegiatan sesuai dengan rencana, ketentuan-ketentuan dan instruksi yang telah ditetapkan benar-benar diimplementasikan, sebab reward yang baik akan tercipta tujuan reward.

Indikator Reward
Menurut  Mahmudi (2012:187) indikator  utama sistem reward terdiri atas elemen - elemen, sebagai berikut:
1.	Insentif
Insentif merupakan komponen reward yang sangat penting bagi pegawai dalam hal ini meliputi tambahan kompensasi keuangan berupa bonus dan pemberian saham (stock option atau stock grant). Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat diberikan dalam bentuk pemberian insentif atau pemberian saham kepada pegawai.
2.	Kesejahteraan
Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program kesejahteraan pegawai yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk pemberian reward atas presentasi kerja, misalnya: Tunjangan, meliputi tunjangan jabatan, tunjangan  struktural, tunjangan kesehatan, tunjungan pendidikan anak, tunjangan keluarga dan tunjangan hari tua. Fasilitas kerja, misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan rumah dinas. Kesejahteraan rohani, misalnya rekreasi, liburan, paket ibadah dan sebagainya.
3.	Pengembangan karir
Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang akan datang. pengembangan karir ini penting diberikan bagi pegawai yang memiliki prestasi kerja yang memuaskan agar nilai pegawai itu lebih tinggi sehingga mampu memberikan kinerja yang lebih baik lagi dimasa yang akan datang. pengembangan karir memberikan kesempatan kepada pegawai yang berprestasi untuk belajar dan meningkatkan pengetahuan,keterampilan dan keahliannya.
4. Penghargaan psikologis 
Penghargaan psikologis sangat penting nilainya bagi karyawan meskipun sulit  diukur. Psikologi yang baik dapat menciptakan semangat dan dapat mempengaruhi kinerja karyawan, penghargaan psikologis meliputi pemberian kepercayaan, pengakuan dan pujian.
Kompensasi
	Kompensasi merupakan komponen penting dalam hubungannya dengan karyawan. Adapun pengertian kompensasi menurut Sunyoto (2015:154) yaitu, kompensasi meliputi bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak langsung dalam bentuk manfaat karyawan dan insentif untuk memotivasi karyawan agar bekerja keras untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011:239), Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka kepada perusahaan. Selanjutnya Hasibuan (2012:118) menyatakan kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan oleh perusahaan.

Jenis-Jenis Kompensasi
	Jenis-jenis kompensasi yang dikemukakan Nawawi (2010:316) terbagi menjadi tiga jenis yaitu:
1.	Kompensasi Langsung (Direct Compensation)
Penghargaan atau ganjaran yang disebut upah atau gaji diartikan sebagai pembayaran dalam bentuk uang untuk pelaksanaan pekerjaannya.
2.	Kompensasi Tidak Langsung (Indirect Compensation)
Kompensasi tidak langsung adalah sejumlah ganjaran yang bermaksud untuk memberikan rasa tenang bagi pekerja dan anggota keluarganya. 
3.	Insentif 
Insentif adalah penghargaan /ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu. Oleh karena itu insentif sebagai keuntungan terutama sekali diberikan kepada pekerja yang berkerja secara baik atau yang berprestasi. 

Indikator Kompensasi
Adapun yang menjadi indikator kompensasi menurut Simamora (2009:442) yaitu:

1.	Puas Terhadap Gaji 
Hak yang diterima oleh karyawan karena kompensasinya terhadap perusahaan.
2.	Puas Terhadap Fasilitas
Kompensasi yang diberikan kepada karyawan sebagai penunjang kelancaran untuk berkerja dan memotivasi karyawan agar semangat kerja.
3.	Puas Terhadap Tunjangan
Kompensasi tambahan diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap  karyawan dalam usaha meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Selain itu, Subheki dan Jauhar (2012: 191) menjelaskan di mana kompensasi juga dapat diberikan dalam bentuk insentif, yang merupakan kontra prestasi di luar upah dan gaji, dan mempunyai hubungan dengan prestasi sehingga digunakan sebagai pay for performance atau pembayaran atas prestasi.

Kinerja
Ada beragam pengertian menurut parah ahli yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Kinerja didefinisikan oleh Bangun (2012:231) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang atau kelompok seperti standar hasil kerja, target yang ditentukan selama periode tertentu yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan fungsi yang telah ditetapkan atau yang berlaku atau yang berlaku dalam perusahaan . Sedangkan pendapat Nawawi (2010:234) kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat fisik/material maupun nonfisik/non material. Sementara kinerja menurut Wibowo (2012:209), merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.
Dengan demikian kinerja itu dapat dikatakan sebagai alat ukur serangkaian hasil perkerjaan yang disumbangkan oleh karyawan dengan perbandingan tenaga dan waktu yang dikorbankan dengan hasil yang dicapai sesuai dengan target yang telah ditetapkan sebelumnya oleh pimpinan perusahaan.

Indikator Kinerja
	Menurut Bangun (2012:233)  penilaian kinerja seorang karyawan, standar pekerjaannya harus dapat diukur dan dipahami secara jelas melalui:
1.	Jumlah pekerjaan
Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, mapun kemampuan yang sesuai.
2.	Kualitas pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualias yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan memiliki standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memliki kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut.
3.	Ketepatan waktu
Jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi apabila pekerjaan pada suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi kuantitas dan kualitas hasil pekerjaan.
4.	Kehadiran
Ada tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama delapan jam sehari untuk lima hari kerja seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.
5.	Kemampuan kerja sama
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus disesuaikan oleh dua orang karyawan atau /lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan.
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Wirawan (2009: 6), terdapat 3 faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan antara lain sebagai berikut:
1.	Faktor lingkungan internal organisasi, dalam melaksankan tugasnya karyawan memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai. Sebaliknya jika sistem kompensasi dan iklim kerja organisasi buruk, kinerja karyawan akan menurun. Faktor lingkungan internal organisasi lainnya misalnya strategi organisasi, dukungan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen dan kompensasi. Oleh karena itu, manajemen organisasi harus menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif sehingga mendukung dan meningkatkan produktivitas karyawan.
2.	Faktor lingkungan eksternal organisasi, adalah keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisaasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. Misalnya krisis ekonomi dan keuangan yang terjadi di indonesia tahun 1997 meningkatkan inflasi, menurunkan nilai nominal upah dan gaji karyawan dan selanjutnya menurunkan daya beli karyawan.
3.	Faktor internal karyawan, yaitu faktor –faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. 
Aspek-Aspek Penilaian Kinerja
Suatu kinerja yang telah dicapai oleh karyawan tentunya harus berbasis standar pengukuran yang ditetapkan sebelumnya oleh pihak manajemen. Hal ini bertujuan agar hasil pengukuran yang dibuat harus mencakup beberapa aspkek dari penilaian kinerja sehingga nantinya ketika karyawan kembali bekerja pada posisinya di mana mereka memahami apa yang harus mereka kerjakan. Dengan kata lain penerapan tentang konsep the wrigth man in the wrigth place itu dapat diaplikasikan dengan akurat. Untuk itu dalam merancang metode penilaian kinerja harus mempertimbangkan beberapa aspek penilaian kinerja. Zainal, dkk (2014:416) mengelompokkan aspek-aspek penilaian kinerja sebagai berikut:
1.	Kemampuan tekhnis
Penilaian kinerja pada aspek kemampuan tekhnis ini di mana penekanannya lebih pada penguasaan keterampilan tekhnis karyawan. 
2.	Kemampuan konseptual
Berikutnya aspek penilaian ke dua yaitu penilaian penguasaan konsep kerja. 
3.	Kemampuan hubungan interpersonal
Terakhir aspek yang juga sangat penting yaitu membangun hubungan kerjasama antar karyawan, motivasi karyawan dan negosiasi dan lain-lain.

Model Penelitian















Berdasarkan rumusan masalah, landasan teori dan model peneltian sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

H1:  Reward  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BRI Cabang Kota Langsa.
H2:   Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BRI Cabang Kota Langsa.
H3: Reward dan kompensasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BRI Cabang Kota Langsa.

3.	METODE PENELITIAN
Penelitian ini menekankan pada variabel reward dan variabel kompensasi serta variabel kinerja karyawan. Pengumpulan data primer melalui pendistribusian quesioner/ anket kepada responden sebanyak 95 karyawan pada Bank BRI Cabang Langsa dengan mengadopsi skala Likert dengan skala pengukuran  sangat tidak setuju (1) hingga sangat setuju (5). Penelitian ini bersifat kuantitatif sehingga membutuhkan media pengolah data berupa SPSS versi 18 (Sujarweni, 2015). Penelitian ini dilakukan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa yang berlokasi di Jalan Darussalam no.1 Gampong Jawa, Kec.Langsa Kota, Kota Langsa, Aceh 24375. 

Populasi dan Sampel
	Menurut Sugiyono (2016:119), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel menurut Sugiyono (2016:120) adalah bagian dari jurnal karateristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap Bank BRI Cabang Kota Langsa yang berjumlah 125 karyawan. Pengambilan sampel menggunakan metode Probability Sampling yaitu dengan cara Random Sampling, teknik ini digunakan apabila populasi mempunyai anggota/unsur yang tidak homogen (Sugiyono, 2011:82). Ukuran sampel yang akan diambil dalam penelitian ini mengacu pada pendapat Slovin (Umar, 2010; 146)  sesuai dengan rumus:






Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka jumlah sampel pada penelitian ini adalah 95 orang karyawan tetap pada Bank BRI Cabang Kota Langsa.

Metode Analisis Data
Menurut Sugiyono (2016:275), persamaan analisis regresi linier berganda dapat dirumuskan sebagai berikut:







X2	=   Kompensasi

Untuk menguji hipotesis maka digunakanteknik analisissebagai berikut:
1.	Uji parsial ( uji t )
	Menurut Ghozali (2013:98), uji beda t-test digunakan untuk menguji seberapa jauh pengaruh variabel independen yang digunakan dalam  penelitian ini secara individual dalam menerangkan variabel dependen secara parsial. Uji t digunakan untuk menguji signifikan hubungan antara variabel X dan Y, apakah variabel X1, X2 (Reward dan Kompensasi) benar-benar berpengaruh terhadap (Kinerja Karyawan) secara terpisah atau parsial.
	
Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah:

a.	Ho2:b1 = 0, artinya variabel reward mempunyai pengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.
Ha1:b2 ≠ 0, artinya variabel Kompensasi,  mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.

Kriteria  pengambilan keputusan sebagai berikut :
a.	Ho diterima jikai tsig > α =  5 %
b.	Ho ditolak jika tsig < α =  5 %
2.	Uji simultan ( uji F ) 
	Menurut Ghozali (2013:99), uji statistik F  pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen atau variabel bebas yang dimasukkan dalam model  mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau variabel terikat. Dalam penelitiian ini, uji F digunakan untuk mengetahui  tingkat signifikansi pengaruh variabel-variabel idependen (bebas) secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen (terikat). Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan adalah:

Ho:b1,b2= 0,Variabel-variabel bebas yaitu reward dan kompensasi mempunyai pengaruh tidak signifikan secara bersama-sama  terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan.

Ha:b1,b2≠  0,	Variabel-variabel bebas yaitu reward dan kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya yaitu Kinerja Karyawan.

Kriteria  pengambilan keputusan sebagai berikut :
a.	Ho diterima jikai Fsig > α =  5 %
b.	Ho ditolak jika Fsig <  α =  5 %.
3.	Uji Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi (R2) dari  hasil  regresi  berganda  menunjukkan seberapa besar variabel  terikat  bisa  dijelaskan  oleh  variabel-variabel bebasnya (Sunyoto, 2012:79). Besarnya koefisien determinasi adalah 0 sampai  dengan 1. Semakin  mendekati  nol,  maka  semakin kecil  pula pengaruh semua variabel bebas terhadap nilai variabel.

4.	HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil analisis regresi linear berganda yang diolah dengan menggunakan media software SPSS versi 18 pada penelitian ini sehingga didapat hasil sebagai berikut seperti  dibawah ini:
Tabel 
Coefficienta
Berdasarkan tabel cofesien di atas dapat diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut:

Y = 1,948 + 0,250X1 + 0,285X2
Dari persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan bahwa:
1.	Nilai konstanta adalah sebesar 1,948 merupakan nilai kinerja karyawan apabila kompensasi dan reward bernilai 0 atau konstan. 




		Pembuktian hipotesis dilakukan dengan menggunakan hasil analisis data dengan uji t atau uji secara parsial. Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil uji t dapat diketahui dengan melihat tabel coefiseint di atas maka penjelasannya sebagai berikut:

a.	Hasil uji t pada Variabel reward dimana nilai t sig  pada probabilitas 0,05 adalah sebesar 0,000. Oleh karena t sig < 0,05 (0,000 < 0,05), dapat dinyatakan  bahwa reward  berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa.
b.	Variabel kompensasi
Nilai t sig kompensasi pada probabilitas 0,05 adalah sebesar 0,000. Oleh karena t sig < 0,05 (0,000 < 0,05), dapat dinyatakan  bahwa kompensasi  berpengaruh signifikan terhadap kineja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa.

akan meningkat sebesar 0,250 dengan asumsi kompensasi bernilai konstan.
3.	Koefisien regresi kompensasi bernilai 0,285 dan bertanda positif, artinya apabilakompensasi itingkatkansebesa satu satuan maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,285 dengan asumsi reward bernilai konstan. 












Berdasarkan tabel di atas maka dapat dijelaskan bahwa nilai F sig pada probabilitas 0,05 adalah 0,000. Oleh karena F sig < probabilitas (0,000 < 0,05),  dengan demikian dapat disimpulkan bahwa reward  dan kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa. Oleh karena itu hipotesis dapat diterima.

3.	Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)
Nilai koefisien determinasi (R2) dapat dilihat pada tabel di bawah berikut ini:
Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai koefisien determinasi (R2) yaitu 0,303 atau 30,3%. Hal ini menunjukkan variabel reward dan kompensasi mempengaruhi kinerja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa sebesar 30,3%, sedangkan sisanya 69,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti disiplin kerja, motivasi dan promosi karier.
Dengan demikian hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nugroho (2015), Koestartyo, dkk (2010) dan Marlindawaty dan Anggrianita (2017) bahwa reward dan kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Merujuk pada teori yang disampaikan oleh Subheki dan Jauhar (2012:184) di mana besaran kompenasi yang dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mengerjakannya. Selain itu, peraturan dan kebijakan yang dibuat oleh pihak manajemen tentunya telah dikaji lebih atau kurangnya terhadap kondisi karyawan sehingga jika karyawan merasa telah benar melakukan pekerjaanya maka pihak manajemen dengan sendirinya akan memberikan reward yang sepantasnya berdasarkan prestasi yang ditunjukkan oleh karyawan itu sendiri.
Di samping itu, manajer juga perlu memperhatikan jangan sampai karyawan memaksa dirinya untuk bekerja diluar kemampuannya sehingga kurang memperhatikan keselama (Subheki dan Jauhar, 2012:184). 
 Dengan demikian dapat dikatakan bahwa tidak hanya prestasi saja yang dituntut manajemen namun  turut pula diperhatikan pembagian kompensasi kepada karyawan yang telah memenuhi target capaian dengan mengedepankan nilai-nilai urgensi perusahaan berupa disiplin kerja karyawan dan penanganan stres kerja yang dialami oleh karyawan menjadi tertata dengan baik maka dengan sendirinya kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan kariernya dapat diteruskan dengan promosi jabatan seperti yang ditemukan oleh Marlindawaty dan Anggrianity (2017) dalam penelitian mereka. Walaupun secara umum perbedaaan kondisi dan situasi kerja antara perusahaan dengan perbankan ada sedikit perbedaan naumn hal ini harus disikapi sebagai suatu tantangan yang melahirkan pengalaman yang berharga dalam menangani sebuah fenomena dalam dunia kerja.

5.	PENUTUP
1.	Reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa
2.	Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa
3.	Reward dan Kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Cabang Kota Langsa.
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